Mobbing w miejscu pracy - rodzaje i skala zjawiska by Szarek, Stanisław & Kucharuk, Monika
PRZEDSIĘBIORCZOŚĆ I ZARZĄDZANIE 2018 
Wydawnictwo SAN  ISSN 2543-8190 






Wydział Nauk Ekonomicznych i Prawnych 
Uniwersytet Przyrodniczo-Humanistyczny w Siedlcach 
Monika Kucharuk 




Mobbing w miejscu pracy – rodzaje i skala zjawiska 
 
 
Mobbing in the Workplace – Types and Scale of the Phenomenon 
 
Abstract: The aim of the study was to determine awareness, frequency, type and scale of oc-
currence of mobbing in the workplace. After defining the concept of mobbing, its characteristic 
features are presented. Basic types have been defined and the reasons and conditions favor-
able to its occurrence have been indicated. The scale of mobbing in Poland was shown. Analyz-
ing the results of surveys of a group of 100 people, of which 73 observed this phenomenon 
personally or were directly victims of mobbing, it was found that knowledge of the concept of 
mobbing was common, because almost ¾ of the respondents encountered this phenomenon. 
The victims of mobbing were mainly women. Fulfilling the definitive premises of mobbing was 
confirmed in less than 50% of cases of people surveyed. 
Key words: mobbing, violence in the workplace, awareness of mobbing, types of mobbing, the 




Niewłaściwe zachowania wobec pracowników oraz współpracowników są 
zjawiskiem znanym od bardzo dawna, jednak pojęcie „mobbingu” jest dosyć 
młode. Pełne jego zdefiniowanie, w obecnie rozumianym kształcie, powstało 
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dopiero w latach 80. XX wieku. Podstawy do sformułowania pojęcia mobbin-
gu położył Konrad Lorenz, austriacki etolog, opisując sytuację dotyczącą ata-
ków grupy małych zwierząt na pojedynczego dużego osobnika, które miały na 
celu jego zastraszenie [Łazur 2016]. W opisie tego zjawiska po raz pierwszy 
użyte zostało pojęcie „mobbing”.  
 Po raz kolejny pojęcia tego użył Heinenmann, który zaobserwował podob-
ne zachowania wśród dzieci uczęszczających do przedszkoli oraz szkół. Na 
podstawie prowadzonych badań postawił on wniosek, iż dzieci odczuwają 
potrzebę dręczenia innych, co daje im poczucie wyższości nad nimi [Zych 
2007, s. 3]. Współczesne rozumienie określenia mobbingu wprowadził Ley-
mann w latach 80. XX wieku. Odniósł on obserwowane zachowania pracowni-
ków w organizacjach do prowadzonych wcześniej badań w zakresie mobbin-
gu. Należy wskazać, iż w literaturze przedmiotu pojawiają się również określe-
nia równoznaczne do mobbingu, takie jak psychoterror, terror psychiczny, 
bullying (tyranizowanie), harassment (nękanie), gangingup on someone (sprzy-
sięganie się przeciw komuś)[Marciniak 2008]. 
 
Istota mobbingu w miejscu pracy 
 
Definiując pojęcie mobbingu, należy odnieść się do dwóch zasadniczych źró-
deł. Pierwszym z nich są zapisy obowiązującego prawa, szczególnie Kodeksu 
pracy. Drugim źródłem jest literatura przedmiotu dotycząca zagadnienia za-
rządzania zasobami ludzkimi, socjologii, zjawisk społecznych. W przepisach 
prawnych odnajdujemy definicję mobbingu, która w jasny i przejrzysty spo-
sób stwierdza, co jest zachowaniem o charakterze mobbingu, jednak nie wy-
czerpuje wszystkich oznak zjawiska. Definicje zawarte w literaturze przedmio-
tu szczegółowo opisują jego istotę, podając szerszy katalog zjawisk klasyfiko-
wanych jako mobbing, jednak z uwagi na dowolność w kształtowaniu opinii  
i myśli przez poszczególnych autorów mogą zawierać istotne różnice w opisie 
pojęcia. 
 Sięgając do źródeł prawa w poszukiwaniu definicji mobbingu, jako pierw-
szą należy przedstawić tę zawartą w Kodeksie pracy. W artykule 94, §2, 
poz.141 Kodeks stwierdza, iż „mobbing oznacza działania lub zachowania 
dotyczące pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegające 
na uporczywym i długotrwałym nękaniu lub zastraszaniu pracownika, wywo-
łujące u niego zaniżoną ocenę przydatności zawodowej, powodujące lub ma-
jące na celu poniżenie lub ośmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeli-
minowanie z zespołu współpracowników”.  




 Definicja zawarta w Kodeksie pracy stanowi podstawę i wyznacznik dla 
pozostałych definicji przedstawianych w polskim systemie prawnym. Między-
narodowa Organizacja Pracy definiuje przykładowo mobbing jako „obraźliwe  
i mściwe zachowanie wyrażające się poprzez okrutne, złośliwe lub upokarza-
jące usiłowania zaszkodzenia jednostce lub grupie pracowników, którzy stają 
się przedmiotem psychicznego dręczenia. Mobbing zawiera w sobie bezu-
stannie negatywne uwagi lub krytykę, izolowanie osoby od kontaktów spo-
łecznych, plotkowanie lub rozpowszechnianie fałszywych informacji” [Marci-
niak 2008]. 
 Komisja Europejska natomiast definiuje mobbing jako wszelkie niewłaści-
we postępowanie, przejawiające się w sposób trwały, powtarzający się lub 
ciągły, w zachowaniu, w słowie wypowiedzianym lub pisanym, w czynach lub 
gestach, które to zachowanie jest zamierzone i narusza osobowość, godność 
bądź integralność fizyczną lub psychiczną innej osoby [Marciniak 2008].  
Z kolei według Europejskiej Agencji Bezpieczeństwa i Zdrowia Pracy mobbing 
to powtarzające się nieracjonalne zachowanie wobec pracownika lub grupy 
pracowników, które stwarza ryzyko dla zdrowia i bezpieczeństwa [Marciniak 
2008]. 
 W literaturze przedmiotu w pierwszej kolejności należy zaprezentować 
definicję zaproponowaną przez Leymanna [1996] w encyklopedii mobbingu. 
Zgodnie z nią za mobbing uważa się terror psychiczny w życiu zawodowym 
charakteryzujący się wrogimi i nieetycznymi zachowaniami, które są powta-
rzane systematycznie przez jedną osobę lub większą liczbę osób, skierowa-
nymi głównie przeciwko pojedynczej osobie, która w ich wyniku zostaje po-
zbawiona szans na pomoc i obronę. Działania te występują bardzo często 
(przynajmniej raz w tygodniu) i przez długi okres (przynajmniej przez sześć 
miesięcy). Duża częstotliwość i długi okres występowania tego wrogiego za-
chowania skutkuje poważnymi problemami mentalnymi, psychosomatycz-
nymi i społecznymi. 
 Bechowska-Gebhardt i Stalewski [2004, s. 16] definiują mobbing jako każde 
nieetyczne i irracjonalne z punktu widzenia celów organizacji działanie, pole-
gające na długotrwałym, powtarzającym się i bezpodstawnym dręczeniu pra-
cownika przez przełożonych i współpracowników. Bańka [2007, s. 241] stwier-
dza z kolei, że mobbing to nieetyczne, złośliwe nękanie jednego z członków 
zespołu lub grupy pracowników przez współpracownika o wyższej pozycji  
w grupie bądź pełniącego funkcję kierowniczą; jest to poddanie jednostki lub 
grupy oddziaływaniu, które ma ją upokorzyć i ograniczyć jej zdolności obronne.  




 Definiując pojęcie mobbingu, należy przedstawić również definicję takich 
pojęć jak „dyskryminacja” i „molestowanie”. Są one nader często stosowane  
w sposób wymienny, co prowadzi do wielu nieporozumień oraz niewłaści-
wych uproszczeń. Zgodnie z definicją wykorzystywaną przez Rzecznika Praw 
Obywatelskich dyskryminacja to sytuacja, w której osoba fizyczna ze względu 
na płeć, rasę, pochodzenie etniczne, narodowość, religię, wyznanie, świato-
pogląd, niepełnosprawność, wiek lub orientację seksualną jest traktowana 
mniej korzystnie niż jest, była lub byłaby traktowana inna osoba w porówny-
walnej sytuacji.   
 Wskazując zatem na różnice definicyjne pomiędzy mobbingiem a dyskry-
minacją należy stwierdzić, iż mobbing musi mieć celowy i długotrwały lub 
powtarzający się charakter, podczas gdy o dyskryminacji możemy mówić na-
wet przy jednokrotnym zaistnieniu zjawiska.  
 Kolejnym pojęciem dość powszechnie stosowanym przy poruszaniu za-
gadnienia mobbingu jest molestowanie. Według Rzecznika Praw Obywatel-
skich za molestowanie należy uważać każde niepożądane zachowanie, które-
go celem lub skutkiem jest naruszenie godności osoby fizycznej i stworzenie 
wobec niej zastraszającej, wrogiej, poniżającej, upokarzającej lub uwłaczającej 
atmosfery. Zgodnie z tą definicją molestowanie jest znacznie bardziej zbliżone 
do mobbingu niż dyskryminacja, przy czym nadal występuje różnica w często-
tliwości występowania zachowań określanych jako molestowanie oraz jako 
mobbing. W pewnym uproszczeniu można by stwierdzić, iż mobbing składa 
się z cyklicznych zachowań określanych jako molestowanie. 
 W literaturze przedmiotu stosowany jest podział na dwie zasadnicze grupy 
przyczyn powstawania zjawiska mobbingu: 
 przyczyny o charakterze ogólnym, 
 przyczyny wynikające ze sposobu organizacji pracy. 
 W grupie przyczyn o charakterze ogólnym wyróżnia się przyczyny społecz-
ne, cechy zarządzającego organizacją oraz szczególną pozycję społeczną ofia-
ry mobbingu. 
 Z przyczyn społecznych najważniejsza jest niska pozycja pracownika na 
rynku pracy, określanego mianem „rynku pracodawcy”. W takich warunkach 
pojawiają się próby wykorzystywania pracowników do wykonywania zadań 
ponad swoje obowiązki, czy też zmuszania do rezygnacji z obowiązujących 
praw pracowniczych. Zagrożenie utratą pracy jest czynnikiem w znacznym 
stopniu ułatwiającym działania mobbera, gdyż skłania pracownika do akcep-
tacji niewłaściwych zachowań. 




Kolejną z przyczyn o charakterze ogólnym są cechy zarządzającego organi-
zacją rozumianego w tym kontekście jako przełożony. W literaturze przedmio-
tu wskazano, że do przypadków mobbingu dochodziło, kiedy przełożony był 
osobą o wyolbrzymionym poczuciu własnej wartości, przeceniającą swoje 
umiejętności i swoją wiedzę [Łazur 2016]. Ponadto dla części przełożonych 
szykanowanie pracownika stanowiło sposób na odwrócenie uwagi od własnej 
niekompetencji. 
 Ostatnią z przyczyn ogólnych była szczególna pozycja społeczna ofiary. 
Pod tym terminem kryje się szereg cech osoby doświadczającej mobbingu, do 
których można zaliczyć [Marciniak 2008]: 
 inny kolor skóry, 
 pochodzenie z innego kręgu kulturowego, 
 inną narodowość, 
 orientację seksualną, 
 inną hierarchię wyznawanych wartości, 
 przekonania religijne, 
 niepełnosprawność, 
 płeć. 
 Przyczyny powstawania mobbingu na płaszczyźnie organizacyjnej obej-
mują natomiast [Warszewska-Makuch 2005, s. 6]: 
 konflikt roli – pracownik musi równocześnie sprostać sprzecznym i niemoż-
liwym do pogodzenia wymaganiom; 
 niejasność roli – pracownik nie do końca rozumie cele wykonywanej przez 
siebie pracy, nie ma jasności co do zakresu swojej odpowiedzialności, 
a także/lub co do wyników pracy, jakie należy osiągnąć; 
 brak kontroli – pracownik nie ma możliwości sprawowania kontroli nad wła-
sną pracą przy równoczesnej konieczności sprostania wysokim wymaganiom; 
 monotonia pracy – pracownik nie otrzymuje zadań, które byłyby stymulu-
jące i stanowiły wyzwanie. 
 Literatura przedmiotu wskazuje również zapisy prawa pracy jako przyczyny 
działań mobbingowych. Zapisy Kodeksu pracy zawierają bowiem wyraźny 
katalog przyczyn, w wyniku których pracownika można zwolnić z jego winy 
(art. 53 Kodeksu pracy). Zwolnienie pracownika zatrudnionego na podstawie 
umowy na czas nieokreślony wymaga od pracodawcy podania konkretnej 
przyczyny takiej decyzji. Sytuacja taka może rodzić chęć pracodawcy do pod-
jęcia działań, które zmuszą pracownika do dobrowolnego zrezygnowania ze 
stanowiska [Miedzik 2010, s. 47]. 




Cechy, rodzaje i skala mobbingu 
 
Na podstawie przedstawionych informacji można stwierdzić, że mobbing 
składa się z trzech elementów, które muszą wystąpić łącznie, aby mówić 
o jego zaistnieniu: 
1) przemoc, 
2) cel, jakim jest poniżenie pracownika, 
3) długotrwałość oraz częstotliwość. 
 Przemoc najczęściej ma charakter psychiczny (przemoc słowna, groźby, 
szykany, zastraszanie itp.). Przemoc fizyczna stanowi przypadki znacznie rzad-
sze, jednak taki jej rodzaj ze strony pracodawców bądź współpracowników 
również się zdarza. 
 Zasadniczym celem mobbera jest poniżenie pracownika bądź współpra-
cownika. Działanie takie ma prowadzić do odizolowania osoby w grupie, ode-
brania jej wsparcia w innych współpracownikach i doprowadzenia do jej 
zwolnienia. 
 Długotrwałość działań mobbingowych jest niezwykle istotna z punktu 
widzenia klasyfikacji całego zjawiska. Jednorazowe czy nawet kilkukrotne 
niewłaściwe zachowanie przełożonego bądź współpracowników nie może 
być rozumiane jako mobbing. Stąd w literaturze można spotkać różne okresy 
kwalifikujące takie działania. Uśredniając je, można uznać, iż działaniach 
o charakterze szykan czy innej formy molestowania trwające około 6 miesięcy 
można zdecydowanie kwalifikować jako mobbing. 
 Znając istniejące definicje oraz cechy szczególne zjawiska, jakim jest mob-
bing, należy podjąć próbę wskazania przyczyn tego zjawiska oraz okoliczności 
sprzyjających jego występowaniu. 
 W tabeli 1 przedstawiono najważniejsze rodzaje mobbingu w miejscu pra-
cy, zakładając, że ofiarą może być podwładny, przełożony lub też współpra-
cownik. Analiza danych zawartych w tabeli 2 pozwala z kolei stwierdzić, iż 
ponad ¾ przypadków mobbingu zgłaszanych w Polsce do sądów dotyczy 
mobbingu skośnego/pionowego, a więc sytuacji, w której mobberem jest 
bezpośredni albo główny przełożony ofiary. 
 W 13% przypadków mobberem był współpracownik. Najrzadziej obser-
wowaną sytuacją jest mobbing, gdzie mobberem był podwładny a ofiarą 
mobbingu przełożony. 
 Analiza wyników badań, dotyczących mobbingu w Polsce, nie daje jedno-
znacznej odpowiedzi na pytanie, jaka jest rzeczywista skala występowania 
tego zjawiska. 




Tabela 1. Rodzaje mobbingu 
Rodzaje mobbingu Mobber Ofiara 
Wstępujący Podwładny – grupa podwładnych Przełożony 
Pionowy, określany również 
jako skośny wstępujący 
Kierownik– pracodawca Podwładny 
Poziomy 
Współpracownik – grupa współ-
pracowników 
Współpracownik 
Źródło: [Ostrowska 2013, s. 419]. 
 
Tabela 2. Częstotliwość występowania różnych rodzajów mobbingu 
Kierunek oddziaływania mobbingu % udział w Polsce 
Mobbing skośny typu A (moobberem jest bezpośredni przełożo-
ny ofiary) 
54% 
Mobbing skośny typu B (mobberem jest główny przełożony ofiary) 27% 
Mobbing prosty – poziomy 13% 
Mobbing wstępujący 1% 
Źródło: opracowanie własne, na podstawie: [Miedzik 2008]. 
 
Tabela 3. Skala zjawiska mobbinguw Polsce w latach 2002−2015 
Rok badania/ 
publikacji 
Odsetek osób poddanych 
mobbingowi (%) 
Źródło 
2002 5,0 CBOS (za: Delikowska 2004), ss. 5−31 
2002−2004 4,1−7,8 Merecz i in. ss. 2−36 
2004 9,0 Bechowska-Gebhardt, Stalewski 2004, s. 84 
2004 6,8−47,2 Delikowska 2004, ss. 5−31 
2005 39,5 Delikowska 2004, ss. 5−31 
2005 3,2 EWCS (za:Chomczyński 2008, s. 219)  
2006 18,7 Miedzik 2010, ss. 39−48 
2010 3,3 Warszewska-Makuch2012, ss. 8−11 
2014 17,0 Omyła-Rudzka 2014, ss. 1−17 
2015 3,5 Mazanowska 2015, ss. 152−162 
2015 56,0 Izydorczyk, Kęsa 2015,ss. 77−104 
Źródło: opracowanie własne. 




 Przegląd danych za lata 2002–2015, zamieszczonych w tabeli 3,pokazuje,że 
odsetek osób będących ofiarami mobbingu kształtował się w przedziale po-
między 3,2% a 56%. Warto zauważyć, że występowało duże zróżnicowanie tej 
skali w poszczególnych latach badań. Może to oznaczać, że w zakresie badań 
nad skalą występowania mobbingu panuje duża dowolność w definiowaniu 
samego pojęcia. 
 Analizując wyniki badań, w których obserwowano wysoki odsetek naraże-
nia na mobbing, zauważono, że ankietowani jako mobbing traktowali wszyst-
kie przejawy szykan i nagannych zachowań w miejscu pracy, jakich jednak nie 
można uznać za działania o tym charakterze. 
 
Cel pracy, materiał i metody badawcze 
 
Celem niniejszego opracowania jest określenie świadomości społecznej 
w kwestii mobbingu, a także częstotliwości występowania oraz rodzajów 
mobbingu w miejscu pracy. Sformułowano następujące pytania badawcze: 
1.  Jaka jest wiedza pracowników na temat charakterystycznych cech mob-
bingu, z którymi spotykają się w miejscu pracy? 
2.  Jak często w miejscu pracy dochodzi do działań o charakterze mobbingu 
oraz kto najczęściej dopuszcza się takich działań? 
 Postawiono hipotezę, że mobbing w miejscu pracy jest zachowaniem do-
brze znanym i rozpoznawalnym przez pracowników. 
 Przeprowadzono badania na grupie 100 osób, spośród których 73 do-
świadczyły mobbingu osobiście lub też obserwowały go w swoim miejscu 
pracy. Badania były anonimowe, przeprowadzono je za pomocą platformy 
internetowej ankieta.pl. Kwestionariusz zawierał zestaw 23 pytań zamknię-
tych, otwartych oraz wielokrotnego wyboru. Badania trwały w okresie lu-




W badaniu wzięło udział 68 kobiet i 32 mężczyzn. Najliczniejszą grupą były 
osoby w wieku 21−30 lat, których udział wyniósł 54%. Grupę 31−40 lat repre-
zentowało 26 osób, a pozostałą część stanowiły osoby w wieku powyżej 40 
lat. W mieściemieszkało68% respondentów, a 32% badanych pochodziło 
z obszarów wiejskich. 
 W grupie ankietowanych dominowały osoby na stanowiskach pracowni-
czych (86%). Osoby na stanowiskach kierowniczych stanowiły 14% badanych. 




Analizując wielkość organizacji, w której zatrudnieni byli respondenci, należy 
stwierdzić, że47% badanych pracowało w jednostkach zatrudniających więcej 
niż 20 pracowników. W mikroprzedsiębiorstwach do 5 pracowników zatrud-
nionych było 23% respondentów, a w jednostkach zatrudniających 6−20 osób 
– 30% badanych. 
 W grupie ankietowanych najliczniej reprezentowaną gałęzią gospodarki 
był handel – odpowiedź tę wskazało 34% badanych. W dalszej kolejności zna-
lazły się: usługi −25% badanych; urzędy i jednostki administracji publicznej – 
17%; przemysł – 11%. W szkolnictwie oraz w służbach mundurowych zatrud-
nionych było odpowiednio 7% oraz 6% uczestników badania. 
Wykształcenie wyższe posiadało 60% ankietowanych. Wykształceniem śred-
nim legitymowało się 39% badanych, a zaledwie jedna osoba miała wykształ-
cenie gimnazjalne. 
 Prawie 60% uczestników badania osiągało dochód poniżej 2500 zł netto 
miesięcznie. Dochód w przedziale od 2501 zł do 3500 zł netto osiągało 22 
ankietowanych. Dochód w granicach od 3501 zł do 4500 zł zadeklarowało12% 
badanych, natomiast wyższy niż 4500 zł netto osiągało zaledwie 8% ankieto-
wanych. 
 W pierwszej kolejności w badaniu zweryfikowano rozumienie pojęcia 
mobbingu wśród pracowników. Stwierdzono, że 97% badanych responden-
tów słyszało o mobbingu. Należy jednak podkreślić, że choć ankietowani ze-
tknęli się z tym pojęciem, nie oznacza to  posiadania przez nich rzetelnej wie-
dzy na ten temat. 
 Kolejną badaną kwestię stanowiły źródła wiedzy na temat mobbingu. Ana-
liza wyników pozwala stwierdzić, iż uczestnicy badania wiedzę dotyczącą ana-
lizowanego zjawiska czerpią głównie z mediów, takich jak radio, prasa, telewi-
zja i Internet. Odpowiedź tę wskazało 61% badanych. W dalszej kolejności 
ankietowani wybrali: 
 pracodawcę – 32%, 
 inne źródła – 27%, 
 znajomych – 20%, 
 współpracowników – 15%. 
 Należy zauważyć, że na pracodawcę jako źródło wiedzy o mobbingu wskazało 
zaledwie 30% badanych, co w zestawieniu z obowiązkiem informowania zatrud-
nionych o tym zjawisku i związanych z nim zagrożeniami jest wynikiem niskim. 




 Ostatnią kwestią analizowaną w związku ze świadomością społeczną na 
temat mobbingu było rozumienie, czym jest mobbing. Analiza wyników, za-
mieszczona w tabeli 4, pozwala ustalić hierarchię działań uznawanych za 
mobbing przez ankietowanych. Najczęściej pojawiającą się odpowiedzią było 
„bezzasadne krytykowanie wykonywanej pracy”, co wskazało 87% ankietowa-
nych. Równie często wybieraną odpowiedzią była „niemoralne, uwłaczające 
propozycje, uwagi”, na co wskazało 86% badanych. 
 
Tabela 4. Świadomość działań o charakterze mobbingu wśród ankietowanych  
Rodzaj działania o charakterze mobbingu Udział (%) 
Bezzasadne krytykowanie wykonywanej pracy 87,0 
Niemoralne, uwłaczające propozycje, uwagi 86,0 
Żarty i wyśmiewanie się z pracy i życia prywatnego 82,0 
Zakaz kontaktów z innymi współpracownikami 79,0 
Rozsiewanie plotek oraz pomówień 75,0 
Przydzielanie zadań poniżej umiejętności 70,0 
Konflikt 36,0 
Źródło: opracowanie własne, na podstawie własnych badań. 
 
 Za mobbing badani uważali również zakaz kontaktów z innymi pracowni-
kami, rozsiewanie plotek oraz pomówień, a także przydzielanie zadań poniżej 
umiejętności. Wartym odnotowania jest fakt, iż tylko 36% badanych wskazało 
konflikt jako działanie o charakterze mobbingu, przy czym tylko 3% badanych 
stwierdziło, iż konflikt jest zdecydowanie mobbingiem. Wyniki takie pokazują, 
iż ankietowani nie do końca zaznajomieni są z naturą mobbingu oraz jego 
przyczynami, do których w pierwszej kolejności zaliczany jest konflikt. 
 Analizując powszechność zjawiska mobbingu, stwierdzono, że 73% osób 
ankietowanych zetknęło się z mobbingiem w miejscu pracy, a z tej grupy 52% 
przyznało, że zjawisko to dotknęło ich osobiście. W badanej zbiorowości aż  
w 79% na mobbing narażone były kobiety. Wyniki takie mogą wskazywać na 
dwie zasadnicze tendencje. Po pierwsze kobiety są grupą bardziej wystawioną 
na różnego rodzaju działania o charakterze prześladowania. Z drugiej strony 
mężczyźni są skłonni bardziej liberalnie oceniać poszczególne zachowania 
skierowane względem kobiet w miejscu pracy. 
 Przeanalizowano również częstotliwość występowania mobbingu wśród 
badanych, co ilustruje rysunek 1. Stwierdzono, że ponad 35% zaobserwowa-




nych przypadków miało charakter nagminnego działania. Kolejne 34% zdarzy-
ło się kilkakrotnie. Wyniki takie należy ocenić jako niezwykle niepokojące. Po-
kazują one, że brak jest skutecznych mechanizmów oraz procedur przeciw-
działania mobbingowi w poszczególnych organizacjach. 
 
Rysunek 1. Obserwacja i doświadczenie mobbingu w badanej zbiorowości 
 
Źródło: opracowanie własne, na podstawie własnych badań. 
 
 Analiza wyników pozwala stwierdzić, że obserwowane działania o charak-
terze mobbingu dotyczyły przede wszystkim innych pracowników w miejscu 
pracy ankietowanego, na co wskazało 35% respondentów. Bezpośredniego 
doświadczenia mobbingu doznało 31,7% ankietowanych. W dalszej kolejności 
działania mobbingowe dotyczyły pracownika w innej firmie – 13,3% oraz 
współpracownika – 11,7%. 
 Dość istotną różnicę zaobserwowano w przypadku deklaracji osobistego 
doświadczenia mobbingu. W grupie osób doświadczających mobbingu na 
sobie 18% stanowili mężczyźni, a w grupie kobiet wskaźnik ten wyniósł pra-
wie 82%. Tak istotna różnica ponownie podkreśla wyraźną korelację pomię-
dzy płcią a narażeniem na zjawisko mobbingu. 
 Analiza otrzymanych wyników pozwala również stwierdzić, iż najczęściej 
zachowania o charakterze mobbingu wypływały od bezpośrednich przełożo-
nych ofiar. Odpowiedź taką wskazało 62% badanych. Następną pod wzglę-
dem częstotliwości odpowiedzią jest „inny przełożony” – 34% ankietowanych. 
Osobę współpracownika jako autora zachowań o charakterze mobbingu wy-
brało 25% badanych. Natomiast mobbing jako zachowanie podwładnego 
wskazało 7% uczestników ankiety. 
Analizując rodzaje występującego mobbingu stwierdzono, że w badanej 
zbiorowości najczęściej pojawiającą się formą był mobbing pionowy, w któ-
rym autorami zachowań o charakterze prześladowania są bezpośredni i po-




średni przełożeni ofiar. Odpowiedź taką wybrało75% badanych (rysunek 
2).Osobę współpracownika jako autora zachowań o charakterze mobbingu 
wskazało 19,5% badanych. Natomiast mobbing jako zachowanie podwładne-
go wskazało 5,5% uczestników ankiety. 
 
Rysunek 2. Relacje między mobberem a ofiarą mobbingu 
 
Źródło: opracowanie własne, na podstawie własnych badań. 
 
 Analizując płeć autorów mobbingu stwierdzono, że częściej zachowań 
o charakterze mobbingu dopuszczają się mężczyźni. Odpowiedzi takiej udzie-
liło 40% badanych. Kobiety jako sprawców mobbingu wskazało tylko 12% 
ankietowanych. Należy podkreślić przy tym dość dużą liczbę wskazań odpo-
wiedzi dla wspólnego działania kobiet i mężczyzn (48%). 
 Badając relację autorów mobbingu stwierdzono, że najczęściej jest to jed-
na osoba. Odpowiedź taką wskazało 53,5% badanych. Na grupę osób współ-
pracujących ze sobą wskazało 29,5% badanych. Autorstwo mobbingu grupie 
nie współpracujących ze sobą osób przypisało zaledwie 17% badanych. 
 Analiza czasu trwania działań mobbingowych pozwala na stwierdzenie, że 
okres występowania takich zachowań dłuższy niż 6 miesięcy podało 48,3% 
ankietowanych, Oznacza to, że tylko w takim procencie przypadków zostały 
spełnione definicyjne przesłanki mobbingu. Okres trwania działań mobbin-
gowych w przedziale od 1 do 3 miesięcy wskazało 25,8% ankietowanych, a od 





Analiza materiału badawczego pozwoliła pozytywnie zweryfikować postawioną 
hipotezę. Stwierdzono, że mobbing w miejscu pracy jest zachowaniem dobrze 
znanym i rozpoznawalnym przez pracowników, choć ankietowani nie uświa-




damiają sobie znaczenia konfliktu jako zachowania o charakterze mobbingu. 
Analiza wyników badań pozwala również wyciągnąć następujące wnioski. 
1.  Znajomość pojęcia mobbingu jest powszechna, jednak nie oznacza to po-
siadania rzetelnej wiedzy na temat tego zjawiska. Głównymi źródłami in-
formacji o mobbingu są media oraz pracodawca. 
2.  Ankietowani dość dobrze rozpoznają działania, które można uznać za 
mobbing, chociaż stosunkowo nieliczna grupa wskazała konflikt jako dzia-
łanie o charakterze mobbingu, przy czym bardzo mała grupa konflikt jed-
noznacznie uznaje za mobbing.  
3.  Według przeprowadzonych badań można stwierdzić, że prawie ¾ ankie-
towanych zetknęło się z mobbingiem. 
4.  Ofiarami mobbingu były głównie kobiety. 
5.  Potwierdzono tendencję, że w badanej grupie najczęściej obserwowaną 
formę stanowił mobbing pionowy, przy którym autorami zachowań o cha-
rakterze mobbingu są bezpośredni przełożeni ofiar. 
5.  Autorami mobbingu byli najczęściej mężczyźni, a następnie wspólnie dzia-
łająca grupa kobiet i mężczyzn. 
6.  Spełnienie definicyjnych przesłanek mobbingu, zgodnie z którymi okres 
jego trwania wynosił dłużej niż 6 miesięcy, stwierdzono w niespełna 50% 
przypadków. Oznacza to, że do wyników badań nad skalą mobbingu nale-
ży podchodzić dość ostrożnie, ponieważ respondenci mogą zaliczyć do 
działań mobbingowych zachowania, które w rzeczywistości mobbingiem 
nie są. 
 Ważną dla praktyki gospodarczej informacją jest brak uświadomienia sobie 
roli konfliktu jako działania o charakterze mobbingu. Należy zatem prowadzić 
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